Convention collective nationale des structur es associatives de
péchedeloisir et de protection du milieu aquatique du 22 juin 2013

Préambule

Article

En vigueur non étendu

La présente convention et ses annexes rassemblent | es dispositions conventionnelles applicables aLix
structures associatives de péche de loisir (ci-apres, structures associatives) définies dans le champ
d'application visé ci-apres et se substituent de plein droit a toute autre convention ou accord de branche
appliqué de maniére volontaire par les structures associatives.

L es organi sations signataires de la présente convention rappellent que I'objet principa de cette convention
collective est d'apporter des garanties conventionnelles al'ensemble des salariés du secteur et de créer un
statut social commun. Cependant, elle n'empéche pas le maintien des avantages acquis plus favorables.
Cette convention se veut cohérente et adaptée aux spécificités du secteur des structures associatives de péche
deloisir.

Certaines dispositions de la présente convention ne constituent que des rappels alalégislation. En cas
d'évolution |égislative ou réglementaire, les nouveaux textes seraient bien évidemment applicables sans qu'il
soit nécessaire de modifier |a présente convention.
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Article 1ler Champ d'application

Article1l.1

Champ d'application professionnel

En vigueur non étendu

La présente convention régit les rapports entre les employeurs et les salariés :

—du syndicat national des structures associatives de péche de loisir (SNSAPL) ;
— de lafédération nationale de la péche en France (FNPF) ;

— des fédérations départemental es et interdépartementales de la péche ;

— des groupements réciprocitaires ;

— des associations migrateurs ;

— des associations régionales ;

— des unions de bassin.

Article 1.2
Champ d'application géographique

En vigueur non étendu

La présente convention sapplique sur I'ensemble du territoire frangais métropolitain et |es départements et
territoires d'outre-mer.
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Article 2 Durée. — Révision. — Dénonciation. — Adhésion

Article2.1

Entrée en vigueur et extension

En vigueur non étendu

La présente convention entre en vigueur le jour de sa signature.

Les parties ont prévu, dans le corps de la convention collective, certaines dispositions spécifiques de mise en
cauvre (cf. articles 8.5 et 9.2.2).

Il sera procédé aux formalités de dépodt et de publicité dans les conditions prévues par laloi.

Les parties signataires de la présente convention collective sengagent atout mettre en oauvre pour demander
au ministére compétent |'extension au plustard 2 ans aprés sa signature. Cette demande sera précédée d'un
recensement préal able des structures associatives susceptibles d'étre intégrées dans son champ d'application.

Article2.2

Durée

En vigueur non étendu

La présente convention est conclue pour une durée indéterminée.

Article2.3
Révision

En vigueur non étendu

Chaque signataire ou adhérent pourra demander, a tout moment, larévision de la présente convention. Cette
demande doit étre notifiée aux autres signataires et adhérents par |ettre recommandée avec avis de réception.
La demande doit spécifier les articles auxquels elle sapplique et préciser le nouveau texte que la partie
demanderesse propose d'y substituer. La commission paritaire nationale permanente se réunira pour éudier
les propositions de modification, conformément al'article 3.2.1, dans un délai de 1 mois suivant lademande
derévision.

En tout état de cause, les modifications devront donner lieu a des avenants, qui se substitueront de plein droit
aux stipulations du présent accord.

Article2.4

Dénonciation

En vigueur non étendu
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La dénonciation totale de la présente convention collective peut intervenir atout moment, sous réserve d'un
préavis de 3 mois. Elle devra étre notifiée aux autres parties par |ettre recommandée. Elle est déposée dans
les conditions fixées par le code du travail.

Si ladénonciation émane de la totalité des signataires employeurs ou des signataires salariés, la convention
continue de produire effet jusqu'al'entrée en vigueur de la convention qui lui est substituée ou, a défaut,
pendant une durée de 15 mois (12 mois, plus 3 mois de préavis) a compter de la dénonciation. Une nouvelle
négociation sengage, ala demande de I'une des parties intéressées, dans les 3 mois qui suivent ladate de la
dénonciation. A défaut d'accord al'expiration du délai de 15 mois précité (incluant les 3 mois de préavis), les
salariés conservent les avantages qu'ils ont individuellement acquis en vertu de la convention dénoncée.

Article2.5
Adhésion

En vigueur non étendu

Toute organisation syndicale représentative de salariés, toute organisation syndicale d'employeurs ou tout
employeur peut adhérer ala présente convention dans les conditions prévues par le code du travail.

Article 2.6

Avantages acquis

En vigueur non étendu

La présente convention ne peut en aucun cas porter atteinte aux avantages acquis atitre individuel
antérieurement ala signature de la présente convention. Par ailleurs, les avantages reconnus par la présente
convention ne peuvent sinterpréter comme sajoutant a ceux qui seraient déja accordés pour le méme objet.

En outre, la présente convention constitue un socle minimum auquel il ne peut étre dérogé de fagon moins
favorable pour les salariés, conformément aux dispositions de I'article 5.3.1.

Enfin, la signature de la présente convention n'ani pour effet ni pour objectif de remettre en cause les
avantages collectifs qui auraient été mis en place par accord d'entreprise au sein de certaines structures
associatives, ni, bien évidemment, d'interdire que de tels avantages plus favorables soient institués. En effet,
chaque structure associative pourra maintenir ou instituer des avantages supérieurs a ceux résultant de la
présente convention.
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Article 3 Négociation et commissions de branche

Article3.1

Commissions de branche: régles communes

En vigueur non étendu

A ladate de la signature de la présente convention, il est institué deux commissions paritaires nationales :

— une commission paritaire national e permanente (CPNP) devenue commission nationale paritaire
permanente de négociation et d'interprétation (CNPPNI) ;

— une commission paritaire nationale emploi et formation professionnelle (CPNEFP).
D'autres commissions pourront étre créées en tant que de besoin par avenants.
Ces commissions sont soumises aux modalités de fonctionnement communes suivantes :

— la présidence de chaque CPN comprend un président issu d'un collége (college employeurs ou collége
salariés) et un vice-président issu de l'autre college, et ce alternativement pour une durée de 2 ans. Ces
représentants sont désignés par leurs colléges respectifs ;

— le secrétariat de chague CPN est assuré par |e college employeurs avec I'aide du collége salariés;

—la saisine de la commission national e paritaire permanente de négociation et d'interprétation (CNPPNI)
doit étre formulée par une organisation syndicale signataire et/ ou représentative (salariée ou employeur)

par |ettre recommandée avec avis de réception adressée au président et envoyée au siege de la présidence de
laCNPPNI. Le président de la CNPPNI doit alors tenir une réunion dans un délai de 30 jours calendaires a
dater de la premieére présentation de lalettre de saisine par |es services postaux ;

— chague commission se réunit a minima une fois par an. Toutefois la CNPPNI est réunie au moinstroisfois
par an en vue des négociations périodiques de branche mentionnées aux articles L. 2241-1 et suivants du
code du travail.

— les convocations aux réunions sont envoyées au moins 15 jours calendaires avant la date retenue ;

— une commission ne peut siéger valablement que si 1/3 des représentants des salariés sont présents ; a
défaut, une nouvelle commission sera réunie dans un délai raisonnable et siégera valablement, quel que soit
le nombre de représentants de salariés et d'employeurs présents ;

— une commission ne peut siéger valablement que si au moins un représentant des employeurs est présent (le
ou les représentants d'employeurs disposant du méme nombre de voix que les représentants salariés) ;

—en cas de vote, les décisions sont prises alamajorité des voix, chague collége, employeurs et salariés,
disposant du méme nombre de voix ;

— dans tous les cas de désaccord, la commission consignera son avis dans une délibération signée par les
membres présents al'issue de laréunion. Un exemplaire original seraremis ou adressé a chacune des parties
concernées ;

—dans un délai de 30 jours aprés chague réunion, le secrétaire fait parvenir a chaque participant un
exemplaire du procés-verbal. Le procés-verbal est ensuite adopté alaréunion suivante ;
— des autorisations d'absence sont accordées par I'employeur atout salarié membre des commissions

paritaires diment convogué. Ces absences, qui prennent en compte les temps de préparation, sont
considérées comme temps de travail effectif et remunérées commetel ;
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— chague organisation syndicale, sur avis de lacommission paritaire, pourra, asesfrais, selon |'ordre du jour,
se faire accompagner d'un conseiller juridique ou technique sur des questions spécifiques, avec voix non
délibérative ;

— par ailleurs, la délégation salariale (I'ensembl e des organisations syndical es représentées) et |a délégation
patronal e pourront chacune proposer, sur un théme particulier, dinviter un représentant d'une structure
associative (salarié ou administrateur) disposant d'une expertise particuliére sur ce théme. La commission
paritaire validerala présence de ces derniers. Leurs frais seront pris en charge dans les mémes conditions que
les représentants désignés ;

— les commissions paritaires national es précisent en tant que de besoin, dans un réglement intérieur, les
régles de leur fonctionnement.

Article3.2

Commissions paritaires: regles spécifiques

En vigueur non étendu

3.2.1. Commission nationale paritaire permanente de négociation et d'interprétation (CNPPNI)

L'article 3.2.1 est remplace par I'article 3 de I'avenant n° 195 du 9 février 2023 relatif al'instauration d'une
CPPNI unique pour les champs conventionnels fusionnés.

3.2.2. Commission paritaire nationale de I'emploi et de laformation professionnelle (CPNEFP)
Rdles et compétences

La CPNEFP est chargée de mettre en place, en matiére d'emploi et de formation, tous les moyens et outils
nécessaires a la réalisation des objectifs définis par le présent accord :

—renforcer les moyens de réflexion et d'action de la profession dans tous les domainesliés al'emploi et ala
formation professionnelle, notamment par la reconnaissance des qualifications initiales ou acquises ;

—agir pour faire en sorte que I'emploi et laformation professionnelle soient reconnus comme étant les
éléments déterminants d'une politique sociale novatrice ;

— proposer une politique d'ensemble tant en matiere de formation que d'emploi ;
— mettre en place les moyens et outils nécessaires a l'application de cette politique.

En matiére de formation, la CPNEFP est plus particulierement chargée de :

—regrouper I'ensemble des données qui permettront d'établir |e bilan des actions de formation réalisées dans
le cadre des dispositions |égales et réglementaires en vigueur ;

—rechercher, en concertation avec les pouvoirs publics et |es organismes de formation, les moyens propres a
assurer |'optimisation des ressources de formation.

En matiére d'emploi, la CPNEFP est plus particulierement chargée :

—d'éudier I'évolution des métiers et des emplois. Ses études sont transmises ala CPNP, notamment en vue
de I'examen des classifications ;

— de chercher toutes les solutions susceptibles de réduire |a précarité de I'emploi ;
— d'adapter le développement des formations professionnelles al'évolution de I'emploi.

En matiére d'hygiéne et de sécurité, la CPNEFP est plus particulierement chargée :
— d'étudier les actions en vue d'une politique de prévention de la santé et de la sécurité au travail ;
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— d'éaborer des recommandations sur les différents dispositifs de sécurité selon | es réglementations en
vigueur.

Composition

La commission paritaire nationale de I'emploi et de laformation professionnelle (CPNEFP) est composée
de:

— deux représentants désignés par chague signataire et/ ou organisation syndical e représentative dans le
champ d'application de la présente convention. Les frais d'un seul représentant seront pris en charge sur
les fonds du paritarisme dans les conditions prévues al'article 3.5.3 ala condition qu'il soit salarié d'une
structure associative mentionnée dans les champs d'application ;

— un nombre de représentants des employeurs égal a celui des représentants des salariés désignés ou
disposant du méme nombre de voix, désignés par le syndicat national des structures associatives de péche de
loisir (SNSAPL).

La commission peut inviter un représentant de |'organisme paritaire collecteur agréé (OPCA), avec voix non
délibérative, ayant en charge le suivi des dossiers inscrits al'ordre du jour de la commission.

Article3.3

Garanties accor dées aux salariés participant aux commissions

En vigueur non étendu

Les salariés des structures associatives appel és a siéger dans I'une des commissions se verront maintenir,
pour ladurée de leur absence de la structure associative, leur rémunération par I'employeur. Comme indiqué
al'article 3.5.3, le fonds pour le paritarisme pourra participer au maintien de salaire dans les conditions
visées.

L'employeur devralibérer son salarié aux fins de lui permettre de participer aux réunions des commissions
dont il est membre et ne pourra évidemment en aucun cas lui reprocher ses absences a cetitre.

Les salariés siégeant dans |'une des commissions se verront remboursés de leurs frais en conformité avec
les limites et modalités fixées par la commission paritaire national e permanente, conformément aux articles
3.2.1 (alinéa 5 et partie relative ala composition), 3.2.2 (partie relative ala composition) et 3.5.3 (alinéa 4)
de la présente convention collective.

Article3.4

Thémes de négociation de branche

En vigueur non étendu

Conformément aux articles L. 2241-1 et suivants du code du travail, une négociation auralieu au niveau de
labranche:

—sur lessdlaires, touslesans ;
—sur |'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes, tous les 3 ans ;
—sur laformation professionnelle et |'apprentissage, tousles 3 ans ;

—sur les conditions de travail, la gestion prévisionnelle des emplois et des compétences, I'emploi des salariés
agés et sur la prise en compte de la pénibilité au travail, tousles 3 ans;;

—sur l'insertion professionnelle et le maintien dans I'emploi des travailleurs handicapés, tousles 3 ans ;
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—sur lanécessité de réviser les classifications et sur I'institution d'un ou de plusieurs plans d'épargne
interentreprises ou plans d'épargne pour laretraite collectifs interentreprises, tousles5 ans;;

— sur |'étude de toute autre thématique entrant dans son domaine de compétence sur laquelle |les organisations
syndicales d'employeurs et de salariés souhaiteraient engager d'un commun accord des négociations.

Article3.5

Fonds pour le paritarisme

En vigueur non étendu

3.5.1. Préambule

Il est institué un fonds d'aide pour le paritarisme, afin de permettre le fonctionnement de la commission
paritaire nationale permanente (CPNP), de la commission paritaire nationale de I'emploi et de laformation
(CPNEFP) et de toute commission paritaire nationale susceptible d'étre créée ultérieurement ala signature de
la présente convention collective.

3.5.2. Montant du financement

Pour assurer e financement de ces commissions paritaires, les employeurs relevant du champ d'application
de la présente convention collective, al'exception des AAPPMA et des unions régionales, sont tenus de
verser une contribution annuelle, celle-ci étant égale a400 €.

En cas de besoin, la CPNP peut réajuster les taux de contribution.
3.5.3. Collecte, gestion et utilisation des fonds

L'appel de la contribution et la collecte des sommes sont assurés par le SNSAPL. Les sommes collectées sont
versées sur un compte dédié intitulé « Fonds d'aide pour le paritarisme ».

Le paiement de la contribution due par |es structures associatives concernées devraintervenir au plus tard fin
avril de chaque année.

Les fonds disponibles seront prioritairement affectés au financement des dépenses engagées suivantes :

— frais de déplacement, de restauration et d'hébergement des représentants salariés des structures associatives
et des représentants d'employeurs (y compris les experts désignés par chaque délégation dans les conditions
prévues par |'article 3.1, a savoir un salarié d'une structure associative ou un de ses administrateurs, siégeant
dans les commissions), en fonction du baréme défini par la CPNP. Le remboursement de ces frais seffectue
sur présentation de justificatifs (convocations, émargement de lafeuille de présence et pieces justificatives
desfraisréels) ;

— frais de fonctionnement des commissions paritaires national es (location de salles, photocopies,
matériels...) ;

—frais de gestion des fonds collectés (frais financiers) ;

— participation au maintien de salaire des personnel s des structures associatives participant aux commissions
paritaires, si le fonds |le permet.

Le SNSAPL présentera par ailleurs chaque année ala CPNP un rapport de gestion du compte ainsi dédié

au paritarisme. Le président ainsi que le vice-président de la CPNP peuvent atout moment demander une
vérification de ces opérations.

Derniere modification le 09 février 2023 - Document généré le 15 juin 2023



Article4 Libertécivigue, droit syndical et égalité

Article4.1
Libertéd'opinion

En vigueur non étendu

Les parties signataires et I'employeur reconnaissent la liberté d'opinion, de croyance et de non-croyance de
chacun, dans les limites fixées par laloi.

Article4.2
Droit syndical

En vigueur non étendu

4.2.1. Liberté syndicale (art. L. 2141-1 et suivants du code du travail)

L es parties signataires reconnaissent le droit pour tous de sassocier et d'agir librement pour la défense
collective de leurs intéréts professionnels. Chaque salarié ale droit d'adhérer librement a un syndicat.
L 'employeur n'emploie aucun moyen pour favoriser une organisation syndicale quel conque.

4.2.2. Exercice du droit syndical

L'exercice du droit syndical est défini par I'ensemble des dispositions |égales et réglementaires qui Sy
rapportent.

Conformément al'article L. 2141-5 du code du travail, il est interdit atout employeur de prendre en
considération |'appartenance a une organisation syndicale ou I'exercice d'une activité syndicale pour
arréter ses décisions en ce qui concerne |'embauchage la conduite et la répartition du travail, laformation
professionnelle, I'avancement, la rémunération et I'octroi d'avantages sociaux, les mesures de discipline et
d'avancement.

4.2.3. Section syndicale

Conformément al'article L. 2142-1 du code du travail, dés lors qu'ils ont plusieurs adhérents dans la
structure associative, chague syndicat qui y est représentatif, chague syndicat affilié a une organisation
syndicale représentative aux niveaux national et interprofessionnel ou chaque organisation syndicale qui
satisfait aux critéres de respect des valeurs républicaines et d'indépendance et est |également constituée
depuis au moins 2 ans et dont le champ professionnel et géographique couvre |'entreprise concernée peut
constituer au sein de la structure associative une section syndicale qui assure la représentation des intéréts
matériels et moraux de ses membres, conformément al'article L. 2131-1.

4.2.4. Délégués syndicaux

Des délégués syndicaux pourront étre désignés dans les conditions prévues aux articles L. 2143-1 et suivants
du code du travail.

Derniere modification le 09 février 2023 - Document généré le 15 juin 2023



4.2.5. Représentants de la section syndicale

Des représentants de la section syndicale pourront étre désignés dans les conditions prévues aux articlesL.
2142-1-1 et suivants du code du travail.

4.2.6. Congé de formation économique, sociale et syndicale

Les dispositions relatives au congé de formation économique, sociale et syndicale sont prévues par le code
du travail (art. L. 2145-1 et suivants et L. 3142-7 et suivants du code du travail).

Article4.3

Egalité et non-discrimination

En vigueur non étendu

4.3.1. Principe de non-discrimination (art. L. 1132-1 et suivants du code du travail)

Est prohibée toute discrimination, disparité ou inégalité fondée sur I'origine, le sexe, les maaurs, |'orientation
sexuelle, I'age, lasituation de famille ou la grossesse, |es caractéristiques génétiques, |'appartenance ou

la non-appartenance, vraie ou supposée, a une ethnie, une nation ou une race, les opinions politiques, les
activités syndicales ou mutualistes, les convictions religieuses, |'appartenance physique, le nom de famille,
I'état de santé ou le handicap.

Par ailleurs, aucun salarié ne peut étre sanctionné, licencié ou faire I'objet d'une mesure discriminatoire en
raison de I'exercice normal du droit de gréve.

Aucun salarié ne peut étre sanctionné, licencié ou faire I'objet d'une mesure discriminatoire pour avoir
témoigné d'agissements discriminatoires ou pour les avoir relatés, y compris si ces agissements n'ont pas été
commis de fagon répétée.

4.3.2. Prohibition du harcélement (art. L. 1152-1 et suivants du code du travail)

Aucun salarié ne doit subir les agissements répétés de harcélement moral qui ont pour objet ou pour effet une
dégradation de ses conditions de travail susceptible de porter atteinte a ses droits et asa dignité, d'altérer sa
santé physique ou mentale ou de compromettre son avenir professionnel.

Par ailleurs, dans le cadre des relations de travail, aucun salarié ne doit subir des faits de harcélement sexuel
tels que définis et réprimés par |'article 222-33 du code pénal.

Aucun salarié ne peut étre sanctionné, licencié ou faire I'objet d'une mesure discriminatoire pour avoir subi
ou refusé de subir des agissements répétés de harcélement moral ou pour avoir témoigné de tels agissements
ou les avoir relatés.

Aucun salarié, aucun candidat a un recrutement, a un stage ou a une période de formation ne peut étre
sanctionné, licencié ou faire I'objet d'une mesure discriminatoire pour avoir subi ou refusé de subir des
agissements de harcélement sexuel ou pour avoir témoigné de tels agissements ou les avoir relatés.

L'employeur prend toutes les dispositions nécessaires en vue de prévenir les agissements de harcelement
moral et sexuel.

Tout salarié ayant procédé a des agissements de harcélement moral ou sexuel est passible d'une sanction
disciplinaire.

4.3.3. Prévention des discriminations
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L es organisations signataires et/ou représentatives conviennent d'examiner chague année, dans le cadre de la
commission paritaire national e permanente, |'application des principes du présent article.

Elles sengagent a ouvrir des négociations sur ces questions si des inégalités significatives étaient constatées
dans la branche.
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Article 5 Dialogue social

Article5.1

I nformation sur ledroit conventionnel applicable

En vigueur non étendu

Conformément aux dispositions |égales en vigueur, |'employeur sengage, au moment de |'embauche,
afournir aux salariés une information relative aux textes conventionnels applicables dans |a structure
associdtive.

L'employeur tient &la disposition du personnel un exemplaire &jour de la convention collective et des textes
conventionnels applicables dans |a structure associative, avec affichage sur le lieu de travail d'un avis portant
mention du lieu oul il est possible de les consulter. || peut également décider de remettre un exemplaire des
textes applicables aux salariés de la structure.

Lesinstitutions représentatives des salariés présentes au sein des structures associatives recoivent copie des
textes applicables au sein de la structure.

Article5.2

| nstitutions repr ésentatives du personnel

En vigueur non étendu

5.2.1. Délégués du personnel

Il est institué, conformément aux dispositions |égales (notamment art. L. 2312-1 et suivants du code du
travail), des délégués du personnel dans les structures associatives ou sont occupés au moins 11 salariés au
sensdel'article L. 2312-8 du code du travail, si cet effectif est atteint pendant 12 mois, consécutifs ou non,
au cours des 3 années précédentes.

L'élection, les attributions et les modalités d'exercice de la mission des délégués du personnel sont
déterminées conformément aux dispositions | égislatives et réglementaires en vigueur.

5.2.2. Comité d'entreprise

Il est institué, conformément aux dispositions Iégales (notamment art. L. 2322-1 et suivants du code du
travail), un comité d'entreprise dans les structures associatives ou sont occupés au moins 50 salariés au sens
del'article L. 2322-6 du code du travail, si cet effectif est atteint pendant 12 mois, consécutifs ou non, au
cours des 3 années précédentes.

L'élection, les attributions des membres du comité d'entreprise et les modalités d'exercice de leurs missions
sont déterminées conformément aux dispositions |égislatives et réglementaires en vigueur.

5.2.3. Comité d'hygiene, de sécurité et des conditions de travail

Il est institué, conformément aux dispositions Iégales (notamment art. L. 4611-1 et suivants du code du
travail), un comité d'hygiéne, de sécurité et des conditions de travail dans les structures associatives ol sont

Derniere modification le 09 février 2023 - Document généré le 15 juin 2023



occupés au moins 50 salariés, si cet effectif est atteint pendant 12 mois, consécutifs ou non, au cours des 3
années précédentes.

La désignation, les attributions des membres du comité d'hygiene, de sécurité et des conditions de travail
sont déterminées conformément aux dispositions |égislatives et réglementaires en vigueur.

A défaut de comité d'hygiéne, de sécurité et des conditions de travail, les délégués du personnel sont investis
des mémes missions que les membres desdits comités.

Les employeurs veilleront particuliérement atenir compte des recommandations émanant de la CPNEFP en
matiére d'hygiéne et de sécurité.

Article5.3

Accords collectifsde travail de niveau inférieur

En vigueur non étendu

5.3.1. Impossibilité de dérogation a la présente convention

Est interdite toute dérogation, par un accord d'entreprise de niveau inférieur, ala présente convention et ses
éventuels avenants ou annexes dans un sens moins favorable aux salariés.

5.3.2. Régles de conclusion des accords collectifs

Les conditions de validité des accords d'entreprise sont prévues par laloi. A titre d'indication, I'article L.
2232-12 prévoit a ce jour que lavalidité d'un accord d'entreprise ou d'établissement est subordonnée a:

—sasignature par une ou plusieurs organisations syndicales de salariés représentatives ayant recueilli

au moins 30 % des suffrages exprimeés au premier tour des dernieres élections des titulaires au comité
d'entreprise ou de la délégation unique du personnel ou, a défaut, des délégués du personnel, quel que soit le
nombre de votants ;

— al'absence d'opposition d'une ou de plusieurs organisations syndical es de salariés représentatives ayant
recueilli la majorité des suffrages exprimeés a ces mémes élections, quel que soit le nombre de votants.

L'opposition est exprimée dans un délai de 8 jours a compter de la date de notification de cet accord, dansles
conditions prévues al'article L. 2231-8 du code du travail.

5.3.3. Accords conclus avec des institutions représentatives du personnel

En vertu des articles L. 2232-21 et suivants du code du travail, il est possible de négocier avec des
institutions représentatives du personnel ou avec un ou plusieurs salariés mandatés. Cette négociation ne
peut porter que sur les mesures dont la mise en cauvre est subordonnée par laloi a un accord collectif, &
I'exception des accords de méthode.

Lanégociation se déroulera dans le respect des principes suivants :
—I'indépendance des négociateurs vis-a-vis de I'employeur ;

— I'élaboration conjointe du projet d'accord par les négociateurs ;
—laconcertation avec les salariés ;

— lafaculté de prendre |'attache des organi sations représentatives de la branche.

Négociation avec des institutions représentatives du personnel
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Un accord pourra étre négocié avec des institutions représentatives du personnel dans les structures
associatives de moins de 200 salariés, en |'absence de délégué syndical ou de délégué du personnel désigné
délégué syndical dans les structures associatives de moins de 50 salariés.

L es organisations syndical es représentatives dans la branche dont reléve |la structure associative sont
informées par I'employeur de sa décision d'engager des négociations.

La commission paritaire de branche se prononce sur lavalidité de I'accord dans les 4 mois qui suivent sa
transmission ; a défaut, I'accord est réputé avoir été validé.

Pour étre valable, I'accord devra:

— étre conclu avec des membres titulaires élus au comité d'entreprise ou, a défaut, des délégués du personnel
titulaires représentant la majorité des suffrages exprimés lors des derniéres élections professionnelles ;

— étre approuvé par lacommission paritaire de branche (CPNP). Celle-ci contrdle que I'accord collectif
n'enfreint pas les dispositions |égidatives, réglementaires ou conventionnelles applicables.

L e temps passé aux hégociations n'est pas imputable sur les heures de délégation. Chaque élu titulaire appel é
a participer aux négociations dispose du temps nécessaire a |'exercice de ses fonctions dans lalimite d'une
durée de 10 heures par mois, sauf circonstances exceptionnelles. Ces heures sont considérées comme temps
de travail effectif et payées al'échéance normale.
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Article 6 Contrat detravall

Article6.1

Principes gouver nant lerecrutement

En vigueur non étendu

Les offresd'emploi sont ouvertes aux femmes et aux hommes et ont une formulation sadressant tant aux
femmes qu'aux hommes. L es structures associatives adoptent un processus de recrutement neutre en matiere
de genre.

En vertu del'article L. 1132-1 du code du travail, aucune personne ne peut étre écartée d'une procédure de
recrutement en raison de son origine, de son sexe, de ses maaurs, de son orientation sexuelle, de son ége, de
sa situation de famille ou de sa grossesse, de ses caractéristiques génétiques, de son appartenance ou de sa
non-appartenance, vraie ou supposée, a une ethnie, une nation ou une race, de ses opinions politiques, de ses
activités syndicales ou mutualistes, de ses convictions religieuses, de son apparence physique, de son nom de
famille ou en raison de son état de santé ou de son handicap.

Les recrutements se font en application des dispositions | égislatives et réglementaires en vigueur et de la
présente convention.

Le SNSAPL doit ére informé de toute création ou vacance de poste au sein d'une structure associative
de péche adhérente. || diffusera cette information, par tous moyens, dans les meilleurs délais auprés de
I'ensemble de ses adhérents, des organi sations syndical es signataires et/ou représentatives et de la CPNEFP.

Article6.2

Principe del'exigence d'un écrit
En vigueur non étendu

Dans le respect du droit positif, |'engagement fait I'objet d'un écrit établi en francais, en double exemplaire,
dont I'un est obligatoirement remis au salarié.

En cas de modification du contrat de travail, un avenant sera présenté au salarié concerné.

Article6.3

Clauses du contr at

En vigueur non étendu

Le ntraire des parties.
6.3.1. Clause de mobilité

Compte tenu de I'activité des structures associatives et de |a dispersion des sites géographiques
correspondant aleur périmétre, les contrats de travail pourront prévoir des clauses de mobilité.
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La clause de mobilité doit fixer une limitation géographique qui soit conforme aux compétences
géographiques de la structure.

L'employeur ne peut mettre en oauvre la clause de mobilité que pour un motif objectif dicté par un intérét
|égitime de la structure associative.

Le salarié est diment informé au moins 2 mois avant la mise en cauvre effective de sa mobilité.

Durant ce délai et en cas de déménagement nécessité par cette mobilité, le salarié dispose d'un droit
d'absence rémunérée de 1 jour ouvrable, qui ne lui sera pas décompté de ses jours de congés payés.

Par ailleurs, en pareille hypothése, la structure associative prendra en charge les frais de déménagement

du salarié et de safamille (conjoint, enfants et personnes a charge au sens fiscal vivant au domicile du
salarié). Pour cela, le salarié devra proposer a son employeur trois devis différents, a charge pour la structure
associative d'opérer son choix.

Par ailleurs, il sera accordé pour le déménagement (le jour méme ou le jour suivant ou précédant) 2 jours
d'absence rémunérés non décomptés de ses jours de congés payés.

6.3.2. Clause de non-concurrence

Une clause de non-concurrence limitée au territoire frangais peut étre prévue, soit au moment de I'embauche
dansle contrat de travail, soit en cours d'exécution dans le cadre d'un avenant, dans | e respect des conditions
Visées ci-apres.

L'éventuelle clause de non-concurrence devra prévoir une limitation géographique a certains départements,
une durée limitée a 2 ans maximum, un secteur d'activité délimité et une contre- partie financiére.

L'employeur peut renoncer par écrit al'application de I'éventuelle clause de non-concurrence lors de la
notification de la rupture du contrat de travail et au plustard dans un délai expirant au terme du préavis,
exécuté ou dispensé. Dans I'hypothése d'une faute grave ou lourde et en cas de réduction du préavis d'un
commun accord, I'employeur peut renoncer par écrit al'application de I'éventuelle clause de non-concurrence
lors de lanotification de la rupture du contrat de travail et au plus tard dans un délai de 2 mois a compter de
cette notification.

6.3.3. Autres clauses

Les salariés sont soumis a une obligation de loyauté et de confidentialité. Une clause contractuelle peut leur
rappeler cette obligation.

Tout document (études, recherches, protocoles...) réalisé par un salarié al'occasion de |I'exécution de son
contrat de travail et correspondant a ses missions est |a propriété de la structure associative.

Le contrat de travail d'un salarié pourra prévoir une clause d'exclusivité (sauf pour les salariés atemps
partiel), qui lui interdira notamment d'exercer une activité économigue directe ou indirecte. Le salarié devra
en outre exercer son contrat de travail de fagcon loyale et devra éviter autant que faire se peut toute situation
de conflit d'intéréts dans laquelle son intérét personnel pourra se révéler contraire aux intéréts de I'organisme
employeur.

Article6.4

Egalité entreleshommes et lesfemmes

En vigueur non étendu

6.4.1. Principe d'égalité entre les hommes et les femmes
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En vertu de l'article L. 3221-1 du code du travail, tout employeur est tenu d'assurer, pour un méme travail ou
un travail de valeur égale, I'égalité de rémunération entre les hommes et les femmes.

6.4.2. Réduction des éventuels écarts de salaires

L es partenaires sociaux de la branche souhaitent traiter la question de I'égalité professionnelle en deux
temps :

—un état des lieux de la branche réalisé par lacommission paritaire nationale permanente (CPNP) apresla
signature de la convention collective ;

—apartir de cet état des lieux, les organisations syndicales et professionnelles détermineront sil existe des
écarts et si des négociations doivent étre engagées dans ce sens.

Lesindicateurs qui seront utilisés pour cette analyse seront ceux prévus par |'article D. 2323-12 du code du
travail relatif au rapport sur la situation comparée des hommes et des femmes.

6.4.3. Mesures liées ala parentaité

Les mesures liées ala parentalité sappliquent aux femmes mais également aux hommes pour les congés de
paternité et d'adoption et accompagnent ainsi 1'évolution sociale concernant la répartition des roles dévolus
aux femmes et aux hommes.

En vertu del'article L. 1225-26 du code du travail, la rémunération des salarié(e)s est majorée ala suite de
leur congé de maternité ou d'adoption des augmentations générales applicables aleur catégorie.

Larémunération sera également majorée de la moyenne des augmentations individuelles percues pendant
ladurée de ces congés par |es salariés relevant de la méme catégorie professionnelle ou, a défaut, de la
moyenne des augmentations individuelles dans la structure associative.

6.4.4. Promotion, évolution professionnelle

L es structures associatives veilleront a ce que la proportion dhommes et de femmes bénéficiant de
promotion soit équilibrée.

Article6.5

Visite médicale d'embauche

En vigueur non étendu

Tout salariéfait I'objet d'un examen médical avant I'embauchage et au plus tard avant I'expiration de la
période d'essai qui suit I'embauche.

Article6.6
Période d'essai

En vigueur non étendu

6.6.1. Durée de I'essai
Contrat de travail adurée indéterminée
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Lapériode d'essai doit étre prévue par le contrat de travail. Sadurée maximale est de:
— 1 mois pour les agents et les employés ;

— 2 mois pour les agents de maitrise et les techniciens;;

— 3 mois pour les cadres.

En vertu de laréglementation en vigueur, la période d'essai peut étre renouvel ée une fois, a condition que la
présente convention et plus spécifiguement que les dispositions du présent article fassent I'objet d'un arrété
d'extension et que le contrat de travail ou lalettre d'engagement stipule expressément cette possibilité.

Ladurée de la période d'essai, renouvellement compris, ne peut pas dépasser :
— 2 mois pour les agents et employés;

—4 mois pour |es agents de maitrise et techniciens;

— 6 mois pour les cadres.

En cas d'embauche dans |a structure associative a l'issue d'un stage intégré a un cursus pédagogique réalisé
lors de laderniére année d'études, la durée de ce stage est déduite de la période d'essai, sans que cela ait pour
effet de réduire cette derniére de plus de la maitié.

Contrat de travail adurée déterminée

Lapériode d'essai doit étre prévue par le contrat de travail. Elle ne peut pas excéder 1 jour par semaine de
contrat, danslalimite de:

—2 semaines si ladurée du contrat est au plus égale a6 mois;
— 1 moissi ladurée du contrat est supérieure a6 mois.

Lorsque le contrat ne comporte pas de terme précis, la période d'essai est calcul ée par rapport a sadurée
minimale.

6.6.2. Déai de prévenance

Lorsqu'il est misfin par I'employeur al'essai pour les contrats stipulant une période d'essai d'au moins 1
semaine, le salarié est prévenu dans un délai de:

— 24 heures en deca de 8 jours de présence ;

— 48 heures entre 8 jours et 1 mois de présence ;

— 2 semaines aprés 1 mois de présence ;

—1 mois apres 3 mois de présence.

Lapériode d'essai, renouvellement inclus, ne peut étre prolongée du fait de la durée du délai de prévenance.
Lorsqu'il est misfin alapériode d'essal par le salarié, celui-ci respecte un délai de prévenance de 48 heures.
Ce délai est ramené a24 heures si la durée de présence du salarié dans la structure associative est inférieure a
8 jours.

Article6.7

Période probatoire

En vigueur non étendu

Une période probatoire peut étre prévue dans les conditions énoncées al'article 8.2.

Article 6.8

Ancienneté
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En vigueur non étendu

L'ancienneté d'un salarié au sein d'une structure associative correspond au temps de travail effectif (ou
assimilé) écoulé depuis la date de son embauche par cette structure ou, aprés accord des parties, au sein d'une
ou plusieurs structures relevant du champ d'application de |a présente convention collective.

L es périodes de suspension du contrat de travail assimilées pour le calcul de I'ancienneté, c'est-a-dire prises
en compte pour sa détermination, sont visées al'article 7.1.2 de la présente convention dans les conditions
qui y sont définies.

Lorsqu'un contrat a durée déterminée (CDD) est suivi immédiatement d'un contrat a durée indéterminée
(CDI) ou dans un délai de 1 mois a compter de I'échéance de ce dernier, |'ancienneté court a compter du
premier jour du CDD.
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Article 7 Suspension et rupture du contrat de travail

Article7.1

Suspension du contrat de travail

En vigueur non étendu

7.1.1. Suspension du contrat de travail pour maladie

La suspension du contrat de travail pour maladie est subordonnée ala prescription d'un arrét de travail par un
medecin. Cet arrét de travail doit étre communiqué al'employeur dans un délai de 48 heures.

7.1.2. Suspension du contrat de travail et ancienneté

L es périodes de suspension du contrat de travail pour maladie, accident du travail/maladie professionnelle,
maternité, adoption et paternité, réserve de sécurité civile sont prises en compte pour la détermination de
['ancienneté.

Le congé parental d'éducation est pris en compte pour moitié au titre de I'ancienneté, conformément a
['article L. 1225-54 du code du travail.

Article7.2
Rupturedu CDI

En vigueur non étendu

7.2.1. Démission

Le salarié adresse son courrier de démission en recommandé avec avis de réception au siége de la structure
associative ou le remet al'employeur contre décharge.

7.2.2. Rupture conventionnelle

Les présentes dispositions ont valeur informative. Elles visent arappeler les dispositions |égales en vigueur
en lamatiére.

Larupture conventionnelle permet al'employeur et au salarié de convenir d'un commun accord des
conditions de la rupture du contrat de travail qui leslie. Ce mode de rupture ne concerne que les contrats de
travail adurée indéterminée et ne peut étre imposé par |'une ou |'autre des parties.

L es parties conviennent du principe d'une rupture conventionnelle lors d'un ou de plusieurs entretiens.

Au cours de ce(s) entretien(s), le salarié souhaitant se faire assister doit en avertir |'employeur au préalable. I
peut se faire assister :

— soit par une personne de son choix appartenant au personnel de l'entreprise ;

— soit, en |'absence d'institution représentative du personnel dans la structure associative, par un conseiller du
salarié choisi sur une liste dressée par I'autorité administrative (consultable auprés des DIRECCTE et dans
chaque mairie : DIRECCTE du ressort de |'éablissement, mairie du lieu de domicile du salarié si le salarié
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habite dans le méme département que le siege de sa structure associative, mairie du lieu de la structure
associative sil habite dans un département différent du siége de la structure associative).

L'employeur, quant alui, peut se faire assister par une personne de son choix déslors que le salarié I'est
également et qu'il en est averti auparavant. Il peut alors se faire assister par son organisation syndicale
d'employeurs ou tout employeur de la branche.

Chague partie pourra solliciter un report de I'entretien lorsque :

—le salarié n'a pas été correctement informé de ses droits a étre assisté (principe et modalités) ;

— I'employeur n'a pas été correctement informé du choix fait par le salarié d'étre lui-méme assisté.

A l'issue du dernier entretien, |'accord se matérialise par la signature d'une convention. Cette convention,
établie en 3 exemplaires (a destination de I'employeur, du salarié et de |'autorité administrative), définit les
conditions de la rupture et notamment |e montant de I'indemnité spécifique de rupture conventionnelle (ne

pouvant étre inférieure al'indemnité conventionnelle de licenciement) ainsi que la date de rupture du contrat
de travail (intervenant au plus tét le lendemain de I'homol ogation).

Les parties disposent d'un délai de rétractation de 15 jours calendaires des le lendemain de la signature
dela convention. La partie souhaitant se rétracter devrainformer |'autre partie par I'envoi d'une lettre en
recommandé, afin d'attester |a date de réception par 'autre partie.

A l'issue du délai de rétractation, la demande d’homologation (document Cerfa), accompagnée de la
convention signée par les deux parties, est envoyée par la partie diligente.

L'autorité administrative (DIRECCTE ou inspection du travail pour les salariés protégés) dispose de 15 jours
ouvrables & compter de la réception de lademande pour instruire I'homol ogation.

Tant que I'homologation n'est pas accordée par I'autorité administrative, le contrat de travail continue de
sexercer normalement.

En cas de silence de cette derniére al'issue du délai d'instruction, la convention est réputée homologuée. La
rupture du contrat prend alors effet au plustét le lendemain de ladite homol ogation.

Tout litige reléve de la compétence exclusive du conseil des prudhommes (al'exclusion de I'autorisation
de larupture conventionnelle des sal ariés protégés pouvant faire I'objet d'un recours contentieux ou
administratif). Le recours doit étre formé avant |'expiration d'un délai de 12 mois a compter de ladate
d'homologation.

Les parties rappellent que la procédure de rupture conventionnelle concernant des salariés bénéficiant d'une

protection contre e licenciement fait I'objet d'une procédure particuliére distincte de celle visée ci-dessus,
aux termes de l'article L. 1237-15 du code du travail .

7.2.3. Licenciement

La procédure de licenciement est réglementée par le code du travail.

L'indemnité versée en cas de licenciement, si le salarié aau moins 1 an d'ancienneté, sauf pour faute grave
ou lourde, est égale & 1/4 de mois par année d'ancienneté, plus 2/15 de mois au-dela de 10 ans d'ancienneté.

Cette indemnité est également versée en cas de rupture conventionnelle.

Il'y alieu de tenir compte des années compl étes de service au sein de la structure associative qui procede ala
rupture mais également des années incompl étes pro ratatemporis. Si le salaire sest trouvé diminué pendant
la période de référence en raison de lamaladie, d'un accident ou de la mise en chdmage partiel du salarié, il
convient de prendre en compte le salaire percu avant lamaladie, I'accident ou la mise en chémage partiel.

Le salaire a prendre en considération est égal a 1/12 de larémunération brute des 12 derniers mois précédant
le licenciement ou, selon laformule la plus avantageuse pour le salarié, a 1/3 des 3 derniers mois (étant
entendu que, dans ce cas, toute prime ou gratification de caractere annuel ou exceptionnel, qui aura été
versée au salarié pendant cette période, ne sera prise en compte que dans lalimite d'un montant calculé pro
ratatemporis).

7.2.4. Départ alaretraite
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Le départ volontaire en retraite n'est possible que si le salarié est en droit de faire liquider saretraite (C'est-a
dire en droit de bénéficier d'une pension de retraite).

L'indemnité de départ alaretraite est fixée comme suit :

—0,5 mois de salaire pour les salariés ayant de 5 a 10 ans d'ancienneté ;
—1,5mois de salaire pour les salariés ayant de 10 a 20 ans d'ancienneté ;
—2,5mois de salaire pour les salariés ayant de 20 & 25 ans d'ancienneté ;

— 3,5 mois de salaire pour les salariés ayant de 25 a 30 ans d'ancienneté ;
—4 mois de salaire pour les salariés ayant plus de 30 ans d'ancienneté.
L'indemnité est calculée de la méme fagon que I'indemnité de licenciement.

7.2.5. Mise alaretraite

En I'état de lalégidation actuelle, I'employeur ala possibilité de mettre alaretraite le salarié ayant atteint
I'&ge vise au 1° de l'article L. 351-8 du code de |a sécurité sociale.

Cependant, entre 65 et 70 ans, lamise alaretraite est subordonnée a |'absence d'opposition du salarié. En
effet, en application de l'article L. 1237-5 du code du travail, I'employeur devrainterroger le salarié par écrit
3 moisavant qu'il atteigne I'dge de 65 ans sur son intention de quitter volontairement la structure associative
pour bénéficier d'une pension de vieillesse. Le salarié aura 1 mois pour répondre. || adressera sa réponse par
lettre recommandée avec avis de réception au siége de la structure associative ou laremettra a l'employeur
contre décharge.

En cas de réponse négative (ou si I'employeur n'a pas satisfait a son obligation d'interroger le salarié), aucune
mise alaretraite ne pourra étre prononcée pendant une année.

Laméme procédure sappliquerales 4 années suivantes, c'est-a-dire que le salarié sera a nouveau interrogé
par écrit 3 mois avant sa date d'anniversaire.

L'indemnité de mise alaretraite correspond a l'indemnité de licenciement.
7.2.6. Préavis

Les dispositions ci-aprés sont applicables au licenciement, sauf faute grave ou lourde, et alamise ala
retraite.

Préavis en cas de rupture du contrat de travail al'initiative de I'employeur

Ladurée du préavis, lorsque I'employeur est al'origine de la rupture (sauf faute grave ou lourde), est de:
— 2 mois pour les non-cadres ;
— 4 mois pour les cadres.

Préavis en cas de rupture du contrat de travail al'initiative du salarié

Ladurée du préavis, lorsque le salarié est al'origine de larupture, est de :
— 1 mois pour les non-cadres ;
— 3 mois pour les cadres.

Heures de recherche d'emploi pendant le préavis

Lorsque le salarié est licencié (sauf faute grave ou lourde), il dispose d'un crédit d'heures d'une demi-journée
par semaine pour ses recherches d'emploi.

Le cumul de ces heures est possible.
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Ces heures sont utilisées par accord écrit entre le salarié et I'employeur.

A défaut, I'employeur décide des demi-journées concernées pour la moitié de ces heures.
Par ailleurs, I'utilisation de ces heures donne lieu & une autorisation d'absence écrite.

Ces heures sont assimilées adu temps de travail effectif.

Dispense de préavis

Lorsque I'employeur est al'origine de la rupture (sauf faute grave ou lourde) et qu'il dispense, de sa propre
initiative, le salarié de préavis, celui-ci reste néanmoins payé.

Lorsque le salarié a effectué la moitié de son préavis, il est dispensé de la seconde moitié de celui-ci sur
demande sil justifie de la nécessité de rejoindre un nouvel emploi. Dans cette hypothése, le préavis non
effectué peut étre rémunéré en accord avec les deux parties.

Lorsque le salarié est al'origine de larupture et gu'il souhaite étre dispensé d'une partie ou de la totalité du
préavis, celui-ci peut étre rémunéré en accord avec les deux parties.

Article7.3

Documentsaremettre au salarié au terme du contrat de travail

En vigueur non étendu

A lafin du préavis, les documents suivants doivent notamment étre remis au salarié :
—un certificat de travail, qui devra mentionner notamment :

— ladate d'entrée du salarié dans |'entreprise ;

—sadate de sortie;

—lanature de I'emploi ou, le cas échéant, des empl ois successivement occupes ;
—les périodes pendant lesguelles ces emplois ont été tenus ;

—les droits acquis au titre du droit individuel alaformation (nombre d'heures et montant correspondant),
ainsi que |'organisme collecteur paritaire agréé compétent pour verser lasomme;

— |'attestation Pdle emploi ;

— un regu de solde de tout compte soumis a signature, le salarié signant un deuxiéme exemplaire remis
al'employeur (le recu peut étre dénoncé dans les 6 mois qui suivent sa signature, déai au-dela duqudl il
devient libératoire pour I'employeur pour les sommes qui y sont mentionnées).
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Article 8 Classification des emplois

Article8.1

Grillede classification

En vigueur non étendu

Description

Lagrille de classification ci-aprés comporte trois séries de métiers :

—les métiers du technique visent les emplois ou missions liés aux travaux et éudes des milieux aquatiques et
des ressources piscicoles;;

—les métiers du dével oppement visent les emplois ou missions afférents au développement, ala
communication, al'animation et ala promotion du loisir péche ;

—les métiers de I'administratif visent les emplois ou missions afférents ala gestion administrative, financiére,
comptable, juridique et sociale.

Lagrille de classification ci-aprés comporte six niveaux :

—le niveau | correspondant aux agents de service ;

—leniveau VI correspondant aux directeurs.

Chacun des niveaux I1, 111, 1V, V caractérise, par métiers, les emplois liés au développement, au technique et
al'administratif.

Au regard de la diversité des intitul és de poste recensés dans les structures associatives, les signataires de la
présente convention collective saccordent sur la nécessité d'harmoniser les intitulés existants au travers des
emplois suivants :

Niveau Métiers Métiers Métiers
du technique du développement de I'administratif

\Y| Directeur(trice)

\% Responsable technique Responsable développement Responsable administratif(ve) et

financier(iere)

\ Technicien(ne) qualifié(e) et hautement Chargé(e) de développement Assistant(e) administratif(ve)
qualifié(e)

1] Technicien(ne) Agent de développement Employé(e) administratif(ve)

1l Agent technique Agent de surveillance Agent administratif

| Agent de service

Les signataires invitent les structures associatives a adopter |a classification définie dans la convention
collective.

Pour lesintitulés de poste spécifiques (juriste, attaché(e) de presse, informaticien(ne)...), les structures
associatives veilleront arattacher cesintitulés aux métiers, aux emplois et aux niveaux définis par la présente
convention.

Ainsi, atitre dexemple:

—le (Ia) salarié(e) « juriste » conservera son intitulé actuel tout en étant rattaché(e) au niveau V, al'emploi «
responsable administratif et financier », a condition qu'il (elle) réponde a l'ensemble des critéres dudit niveau
(définition de I'emploi, missions repéres et niveau de formation requis) ;

—le (Ia) salarié(e) « attaché(e) de presse » conservera son intitulé actuel tout en étant rattaché(e) au niveau
1V, al'emploi « chargé(e) de développement », a condition qu'il (elle) réponde al'ensemble des critéres dudit
niveau (définition de I'emploi, missions repéres et niveau de formation requis) ;
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—le (Ia) salarié(e) « informaticien(ne) » conservera son intitulé actuel tout en étant rattaché(e) au niveau 1V,
al'emploi « chargé(e) de développement », a condition qu'il (elle) réponde al'ensemble des critéres dudit
niveau (définition de I'emploi, missions repéres et niveau de formation requis).

Chaque emploi se caractérise par :

—une définition de I'emploi ;

— les principales missions repéres ;

— le niveau de formation requis.

Positionnement des salariés

L e rattachement d'un salarié seffectue de maniére progressive et par étapes : un positionnement par metier,
par emploi, par niveau et par échelon.

a) Positionnement par métier

L e rattachement du salarié aun métier sefait selon le champ d'activité dans lequel il exerce ses missions
principales.

b) Positionnement par niveau

L e positionnement al'un des niveaux seffectue selon :

—ladéfinition de I'emploi : condition d'acces al'emploi, €lle définit de maniére générale I'ensemble des
savoirs, compétences, aptitudes requis et mis en cauvre pour la bonne exécution des missions relatives a
I'emploi occupé;

—les principales missions repéres : les missions repéres représentent les missions essentielles qui
caractérisent chaque emploi. Outre la définition de I'emploi et le niveau de formation requis, elles permettent
de faciliter au mieux I'identification et le positionnement d'un salarié a un niveau et, par conséquent, a
I'emploi associé.

Il n'est pas nécessaire d'accomplir I'ensemble des missions visées pour permettre e positionnement d'un
salarié, le périmétre pouvant nécessiter une spécialisation plus margquée dans les niveaux.

A titred'exemple, le (1a) salarié(e) « juriste », positionné(€) au niveau V, voit son emploi caractérisé par une
seule mission principale : « le conseil, veille et assistance interne et externe ».

Néanmoins, I'accomplissement de maniére occasionnelle d'une seule mission ne permet pas le
positionnement d'un salarié au niveau associé.

En effet, et atitre d'exemple, un(e) chargé(e) de développement participant ala définition d'une stratégie
départemental e de dével oppement du loisir péche sur une courte période ne pourra pas prétendre au hiveau
V, responsable dével oppement ;

—le niveau de formation requis : les niveaux de formation correspondent a ceux du répertoire national des
certifications professionnelles.

c) Positionnement par échelon

A l'exception du niveau |, chague niveau comporte des échelons. Les niveaux Il et 111 comportent deux
échelons. Les niveaux |V, V et VI comportent trois échelons.

L e positionnement du salarié sur I'un des échelons seffectue sur la base des critéres suivants::

— I'expérience professionnelle : ce terme sentend comme la période pendant laquelle le salarié acquiert un
certain nombre de compétences pour mener a bien les missions qui lui seront confiées;

— ["autonomie : I'autonomie est la faculté du salarié d'exercer des choix pour remplir les missions qui lui sont
confiées. Elle est variable en fonction du périmétre des missions et de son intensité.

L e rattachement & un échelon suppose que ces deux critéres soient remplis de fagon cumulative.

Lorsque le salarié exerce des missions relevant de métiers et/ou de niveaux différents, son positionnement
sopére en fonction de I'activité dominante exercée.
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En cas delitige relatif au positionnement sur un niveau, la commission paritaire nationale permanente pourra
étre saisie conformément al'article 3.2.1.

Il est expressément précisé que le positionnement des sal ariés seffectue au vu de I'ensembl e des critéres qui
composent lagrille de classification.

Par ailleurs, le dipléme ne constitue pas alui seul un critére de positionnement & un niveau donné.
Parallelement, pour chacun des niveaux, I'expérience professionnelle, en particulier acquise au sein d'une
des structures associatives couvertes par la présente convention, peut suppléer ala non-détention du dipldme
exigé.

Sagissant de I'évolution professionnelle d'un(e) salarié(e), les signataires conviennent que lagrille de
classification n'impose pas :

— le passage d'un échelon inférieur a un échelon immédiatement supérieur ;

— le passage d'un niveau inférieur & un niveau immédiatement supérieur.

Ainsi, par exemple:

—un(e) salarié(e) positionné(e) au niveau 1V, échelon 1 peut évoluer vers |'échelon 3 du méme niveau ;

—un(e) salarié(e) positionné(e) au niveau |11, échelon 2 peut évoluer versle niveau |V sans passer par
I'échelon 3.

Article 8.2

Période probatoire

En vigueur non étendu

La période probatoire ne pourra étre mise en cauvre que dans les situations suivantes :
— changement d'emploi ;

— changement de niveau ;

— et en cas de changement d'échelon dans les conditions suivantes :

—apartir du niveau IV et en cas d'évolution de I'échelon 2 al'échelon 3. Ainsi, aucune période probatoire
ne pourra étre prévue pour un changement d'échelon dans les niveaux inférieurs au niveau 1V ni pour un
changement de I'échelon 1 al'échelon 2 dansle niveau 1V ;

— pour les niveaux supérieurs au niveau 1V : pour tous les changements d'échelons.
L es durées de période probatoire seront comprises :

—entrel et 3moisencas:

— de changement d'emploi ;

— de passage du niveau Il au niveau |11 et du niveau Il au niveau IV ;

—entrel et 6 moisencas:

— de passage du niveau IV au niveau V et du niveau V au niveau VI ;

— de changement d'échelon dans |es conditions visées ci-dessus [ ...].

Durant |a période probatoire, le salarié percoit, en sus de son salaire de base, une indemnité complémentaire
temporaire au moins égale au montant de la différence entre le salaire qu'il percoit effectivement et celle qui
lui est garantie dans le cadre de I'avenant concernant cette évolution.

Si la période probatoire savére concluante, |'indemnité complémentaire temporaire est intégrée dans le
salaire de base du salarié.

En cas de période probatoire non concluante, le salarié doit étre repositionné dans son emploi d'origine ou
dans un emploi équivalent, sans que cette réaffectation ne puisse modifier les dispositions de son contrat
de travail ayant valeur contractuelle telles qu'applicables avant sa promotion. L'indemnité complémentaire
temporaire est alors supprimée.
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Article8.3

Cas desremplacementstemporaires

En vigueur non étendu

A lademande de I'employeur, tout salarié peut étre amené, dans les conditions énoncées ci-aprés, a occuper
temporairement, de maniére partielle ou totale, le poste de travail d'un salarié dont le contrat de travail est
suspendu.

Le salarié appelé a exercer de maniére partielle ou totale des missions repéres d'un niveau supérieur pour
une durée excédant 1 mois percoit une indemnité complémentaire temporaire. Cette indemnité est égale au
montant de la différence entre la rémunération de base percue et la rémunération minimale conventionnelle
correspondant al'emploi occupé.

Un écrit d0ment signé par les parties est établi.

Le salarié appelé & exercer de maniére totale certaines missions repéres d'un niveau inférieur conservera sa
rémunération de base.

Au retour du titulaire du poste de travail, |e salarié remplacant retrouve son emploi précédent.

Si I'emploi devient vacant, I'employeur, dés lors que le salarié remplacant satisfait aux autres critéres de la
grille de classification, I'informe préalablement et par écrit.

En cas d'acceptation, e salarié percoit au minimum la rémunération conventionnelle correspondante.
Lerefus du salarié ne constitue pas un motif de licenciement dés lors que cette affectation constitue une
modification de son contrat de travail.

Article8.4

Entretien annuel d'évaluation

En vigueur non étendu

Chague année, tous les salariés sont regus individuellement pour un entretien annuel d'évaluation. Cet
entretien est mené par :

—le président,
— ou, adéfaut, par toute autre personne titulaire de I'autorité nécessaire et déléguée par le président.

L'objectif de cet entretien est notamment, d'une part, de faire le bilan sur I'année passée et, d'autre part, de
fixer les objectifs pour I'année a venir. Les questions relatives a la formation professionnelle sont abordées
de fagcon spécifique.

Au cours de cet entretien, une évolution de carriére (changement d'échelon, de niveau) peut notamment étre
abordée.

A l'issue de cet entretien, I'employeur remet au salarié un document recensant tous les points abordés.

Article85

Mise en placedelagrille de classification

En vigueur non étendu
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L es structures associ atives composant le champ d'application disposeront d'un délai de 12 mois pour mettre
en ceuvre cette classification et la grille de rémunération en résultant.

Ce délai court acompter de I'application de la présente convention collective au sein des structures

concernées.

En raison notamment des difficultés et impacts financiers générés par I'application de la grille de
rémunération pour certaines structures associatives, des dispositions spécifiques temporaires régissant les
salaires minima conventionnels sont prévues al'article 9.2.2.

Les signataires rappellent leur attachement a une information et a une discussion adaptées entre la structure
associative et ses collaborateurs. Cette étape réalisée, I'employeur devra notifier par écrit au salarié concerné
son positionnement dans la grille. Cette notification sera adressée par |ettre recommandée avec avis de

réception ou remise en main propre contre décharge.

Article 8.6

Classification desemplois

En vigueur non étendu

Statut non cadre

Niveau |

Emploi

Agent de service

Définition de I'emploi

Cet emploi correspond a un ensemble de taches spécialisées nécessitant de recourir a
des compétences élémentaires. Les taches, simples et répétitives, sont exécutées en
conformité avec les consignes prescrites. Elles sont effectuées sous le contrdle régulier

du supérieur hiérarchique.

Principales
missions repéres

— entretien et nettoyage des locaux ;

— entretien des espaces naturels.

— entretien et maintenance des batiments, du matériel et des biens ;

Niveau
de formation requis

L'emploi occupé n'exige pas une formation au-dela de la scolarité obligatoire.

Niveau Il
Métiers Technique Développement Administratif
Emplois Agent technique Agent de surveillance Agent administratif

Définition des emplois

Ces emplois comportent des taches d'exécution plus complexe correspondant aux
travaux courants. Ils nécessitent, de la part de leurs titulaires, une maitrise des savoir-
étre (exemples : présentation, communication...) et de savoir-faire élémentaires
(exemples : connaissances juridiques et environnementales, travaux de secrétariat...)
nécessitant I'adaptation a I'organisation du travail dans la structure.

L'exécution des taches se réalise a partir de consignes précises et sous surveillance
intermittente.

Dans I'exécution de leurs taches, les titulaires des emplois doivent avoir la capacité
a déceler des anomalies et incidents et d'alerter le supérieur ou, si la situation les y
contraint, de prendre des dispositions d'urgence.

Principales
missions repéres

— opérations courantes d'une unité
piscicole ;

— opérations de repeuplement ;

— surveillance du respect de la
réglementation péche ;

— animation des GPP bénévoles du réseau
associatif affilié ;

— accueil physique et télé-

phonique ;

— planification et organisation des rendez-
vous, réunions, déplacements ;

— préparation des éléments de
comptabilité ;

Principales
missions repéres

— collecte de données de terrain et
établissement de rapports relatifs aux
atteintes des milieux aquatiques ;

— collecte d'informations sur le
fonctionnement des écosystémes et
intervention dans les milieux naturels
(entretien, réhabilitation, renaturation, suivi

R ¥ — information, orientation et conseil aux
des installations...).

pécheurs.

— classement et archivage courant ;

— gestion du courrier (réception, diffusion) ;
— travaux courants de secrétariat ;

— rédaction des correspondances simples ;

Principales
missions repéres

— sensibilisation du public a
I'environnement et a la protection des
milieux aquatiques.

— gestion des fournitures, inventaires.

Niveau
de formation requis

Un niveau de formation équivalent au niveau V du répertoire national des certifications
professionnelles (niveau CAP, BEP) ou toute formation dipldmante ou qualifiante de ce
niveau.
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Positionnement dans le niveau Il

Echelon 1

1. Expérience professionnelle : outre le niveau de formation requis, cet échelon peut étre
octroyé par la bonne maitrise des missions, acquise par I'expérience professionnelle.

2. Autonomie : les taches, diverses et répétitives, sont exécutées en conformité avec
les consignes prescrites. Elles sont effectuées sous le contrdle régulier du supérieur
hiérarchique.

Echelon 2

1. Expérience professionnelle : cet échelon peut étre octroyé par la parfaite maitrise
des missions, acquise par I'expérience professionnelle d'au moins 2 ans dans I'‘échelon
précédent dans la structure associative concernée. Ce délai peut étre réduit & 1 an en
cas d'expérience professionnelle acquise dans une autre structure associative de péche
d'au moins 1 an.

2. Autonomie : les taches, diverses et plus complexes, sont exécutées en conformité
avec les consignes prescrites. Elles sont effectuées sous le contréle ponctuel du
supérieur hiérarchique.

Niveau Ill

Métiers

Technique

Développement Administratif

Emplois

Technicien

Agent de développement Employé(e) administratif(ve)

Définition des emplois

Ces emplois correspondent & un ensemble de taches variées et qualifiées nécessitant
de recourir a un ensemble de compétences, d'outils et de techniques (administratives,
bureautiques, comptables, environnementales, éducatives...) reconnus.

Ces emplois peuvent nécessiter une capacité a proposer des solutions adaptées face
aux conditions particulieres rencontrées.

Principales
missions repéres

— participation a la gestion courante d'une
unité piscicole ;

— animation et sensibilisation a la péche et
aux milieux aquatiques ;

— travaux et interventions en milieu naturel
en suivi des plans de gestion (PDPG,
SDVP, migrateurs...) relevant de son
domaine.

— surveillance des milieux aquatiques :
interlocuteur des établissements publics
en charge de la police de la péche et suivi
des relations avec les détenteurs de droit
de péche.

— préparation matérielle des réunions
statutaires : salles, ODJ, convocations,
présences, calendrier... ;

— gestion du standard ;

— suivi administratif, comptable et financier
des cartes de péche ;

— opérations de saisie des écritures de
comptabilité et de gestion.

Principales
missions repéres

— conseil et assistance des AAPPMA dans
la gestion de leur patrimoine naturel ;

— correspondant opérationnel des
organismes de tourisme et de

— établissement et suivi d'un plan de développement local ;

repeuplement. — initiation, sensibilisation et coordination
des structures internes dans son domaine

de compétences.

— suivi des documents statutaires et des
registres associatifs ;

— tenue des registres sociaux obligatoires ;
— administration du personnel : rédaction
des contrats de travail et avenants,
déclarations, suivi des horaires de travail...
— collecte, gestion et mise a disposition
des ouvrages et documentation générale
spécialisée ;

— assistance des structures associatives
dans son domaine de compétences.

Niveau
de formation requis

Un niveau de formation équivalent au niveau IV du répertoire national des certifications
professionnelles (niveau bac, bac pro, BP) ou toute formation diplémante ou qualifiante
de ce niveau.

Positionnement dans le niveau IlI

Echelon 1

amené a les adapter aux situations de travail
principales, plus variées et plus complexes q
contréle ponctuel du supérieur hiérarchique.
d'instructions spécifiques.

1. Expérience professionnelle : outre le niveau de formation requis, cet échelon peut étre
octroyé par la bonne maitrise des missions, acquise par I'expérience professionnelle.

2. Autonomie : le titulaire de I'emploi ne détermine pas les procédures mais peut étre

qu'il rencontre. Les taches et missions
ue celles du niveau Il, sont soumises a un
L'exécution du travail se réalise a partir

Echelon 2

1. Expérience professionnelle : cet échelon peut étre octroyé par la parfaite maitrise

des missions, acquise par I'expérience professionnelle d'au moins 2 ans dans I'échelon
précédent dans la structure associative concernée. Ce délai peut étre réduit a 1 an en
cas d'expérience professionnelle acquise dans une autre structure associative de péche
d'au moins 1 an.

2. Autonomie : les taches et missions principales sont identiques a celles de I'échelon 1
et sont soumises a une information du supérieur hiérarchique. L'exécution du travail se

réalise a partir d'instructions générales.

Statuts de technicien, d'agent de maitrise (*)
Niveau IV, échelon 1, échelon 2 Statut de technicien (*)

Métiers Technique Développement Administratif
Emplois Technicien(ne) qualifié(e) Chargé(e) de développement Assistant(e) administratif(ve)
et hautement qualifié(e)
Définition Ces emplois nécessitent de recourir & un ensemble de compétences transversales
des emplois maitrisées et mises en ceuvre a partir d'instructions et en fonction des résultats attendus.
lls supposent la conception et la maitrise des outils, des procédures et des techniques
pour une utilisation optimale de ces derniers. Les titulaires de ces emplois veillent &
I'efficacité de leur organisation et a leurs résultats.
Principales — mise en ceuvre opérationnelle de la — mise en ceuvre opérationnelle de la — organisation et suivi des réunions

missions repéres

politique départementale de gestion
piscicole et de protection des milieux
aquatiques (PDPG, SDVP, migrateurs...) ;

stratégie de développement du loisir péche
de la structure associative ;

— mise en place opérationnelle, tenue

et évaluation des outils et des moyens
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Métiers Technique Développement Administratif
— soutien dans son domaine de logistiques, de communication interne et — organisation et coordination des
compétences ; externe ; informations internes et externes liées au
— gestion courante et suivi d'une — formation des bénévoles et des salariés fon(;téqnnegqent de la st/ructure : /concevonr
exploitation piscicole. en matiére de développement du loisir et rédiger des courriers/rapports/notes,
péche ; traiter et transmettre les décisions, notes
o o . de service, conventions ;
— animation et sensibilisation a la péche et stabli
aux milieux aquatiques. — étab issement des _docum_ents
comptables et financiers (bilan, budget
prévisionnel, compte de résultats...) ;
— suivi budgétaire de la structure
associative ;
— paie, déclarations fiscales et sociales ;
— soutien en interne et aux structures
associatives adhérentes dans son domaine
de compétences.
Niveau Un niveau de formation équivalent au niveau Il du répertoire national des certifications

de formation requis

professionnelles (niveau bac + 2) ou toute formation diplémante ou qualifiante de ce

niveau.
Niveau V. —Echelon 3
L} N H
Statut d'agent de maitrise
Métiers Technique Développement Administratif
Emplois Technicien(ne) qualifié(e) Chargé(e) de développement Assistant(e) administratif(ve)
et hautement qualifié(e)
Définition En sus des criteres relatifs au statut de technicien, ces emplois nécessitent en particulier
des emplois de relayer les instructions et d'évaluer-améliorer de maniére permanente les outils,
procédures, organisations et techniques de travail, notamment pour les adapter aux
situations les plus complexes rencontrées. lls impliquent de la part de leurs titulaires
d'étre de véritables interfaces en interne et en externe.
Principales — coordination des travaux et interventions | — animation et assistance au réseau — représentation du supérieur hiérarchique

missions reperes

en milieux naturels, notamment avec les
différents acteurs externes ;

— assistance des structures associatives
de péche dans son domaine de
compétences ;

— représentation du supérieur hiérarchique
ou de I'employeur, a la demande de ce(s)
dernier(s), de maniére occasionnelle ;

— le cas échéant : planification,
organisation et contrdle des taches du
personnel qu'il anime.

associatif affilié ; ou de I'employeur, a la demande de ce(s)

_ mise en ceuvre et coordination des dernier(s) et de maniére occasionnelle ;

projets de développement du loisir péche,
notamment avec les acteurs externes ;

— le cas échéant, planification, organisation
et controle des taches du personnel

— coordination des outils et moyens subordonné ;

de communication des orientations
stratégiques de la structure associative ;

— représentation du supérieur hiérarchique
ou de I'employeur, a la demande de ce(s)
dernier(s) et de maniére occasionnelle ;

— le cas échéant, planification, organisation
et contrdle des taches du personnel qu'il

anime.
Niveau Un niveau de formation équivalent au niveau Il du répertoire national des certifications
de formation requis professionnelles (niveau bac + 2) ou toute formation dipldmante ou qualifiante de ce
niveau.
Positionnement dans le niveau IV
Echelon 1 1. Expérience professionnelle : outre le niveau de formation requis, cet échelon peut étre
Technicien octroyé par la bonne maitrise des missions, acquise par I'expérience professionnelle.
2. Autonomie : les taches et missions principales sont soumises a un contrdle régulier du
supérieur hiérarchique.
Echelon 2 1. Expérience professionnelle : cet échelon peut étre octroyé par la parfaite maitrise
Technicien des missions, acquise par I'expérience professionnelle d'au moins 2 ans dans I'échelon
précédent dans la structure associative concernée. Ce délai peut étre réduit a 1 an en
cas d'expérience professionnelle acquise dans une autre structure associative de péche
d'au moins 1 an.
2. Autonomie : les taches et missions principales sont soumises a une information du
supérieur hiérarchique.
Echelon 3 1. Expérience professionnelle : cet échelon peut étre octroyé par la parfaite maitrise des
Agent de maitrise missions, acquise par I'expérience professionnelle.
2. Autonomie : les taches et missions principales sont soumises a une information du
supérieur hiérarchique.
Statut cadre (*)
Niveau V
Métiers Technique Développement Administratif
Emplois Responsable technique Responsable développement Responsable administratif
et financier
Définition Ces emplois nécessitent de la part de leurs titulaires I'exercice des fonctions requérant
des emplois la mise en ceuvre de connaissances et de compétences, en particulier scientifiques,

acquises et maitrisées. Ces fonctions impliquent initiative et responsabilité, notamment
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Niveau V

série de métiers considérée.

dans la définition et/ou la mise en ceuvre d'une stratégie dans le champ d'activité de la

titulaires d'étre force de propositions.

Les titulaires de ces emplois peuvent également exercer une fonction d'encadrement.
lIs sont les interlocuteurs privilégiés des structures associatives de péche dans leur
domaine de compétences. Ces emplois requiérent notamment de la part de leurs

Enfin, ce niveau requiert, a I'échelon 3, d'alerter, de conseiller et d'orienter les choix des
organes statutaires, notamment en termes de veille.

Principales
missions repéres

— suivi de I'application de la politique des
instances statutaires dans son domaine de
compétences ;

— élaboration, mise en ceuvre et évaluation
de la politique départementale de gestion
(PDPG, SDVP...) et intervention sur les
milieux aquatiques ;

— conduite de missions techniques
(recherche, connaissances, bases de
données) appliquées dans le domaine
de 'eau et des milieux aquatiques et leur
valorisation ;

— encadrement et management du
personnel subordonné ;

— suppléance de son supérieur
hiérarchique a titre occasionnel ;

— conseil, veille et assistance interne et
externe.

— suivi de I'application de la politique des
instances statutaires dans son domaine de
compétences ;

— définition, mise en ceuvre, suivi et
évaluation d'une stratégie départementale

— suivi de l'application de la politique des
instances statutaires dans son ressort ;

— contribution a I'élaboration et a la mise

en ceuvre d'une politique budgétaire et
financiére ;

de développement du loisir péche ; — gestion et administration du personnel ;

— encadrement et management du
personnel subordonné ;

— conseil, veille et assistance interne et
externe.

— contribution & la définition, a I'élaboration
et a la mise en ceuvre d'une politique
départementale de gestion (PDPG,
SDVP...);

— définition, mise en ceuvre, suivi

et évaluation d'une stratégie de
communication (élaboration et coordination
des supports de communication de la
structure associative), en accord avec la
stratégie nationale ;

— définition et mise en ceuvre d'actions
et de partenariats, notamment en faveur
d'une éducation & I'environnement et aux
milieux aquatiques ;

— encadrement et management du++
personnel subordonné ;

— conseil, veille et assistance interne et
externe.

Niveau
de formation requis

de ce niveau.

Un niveau de formation équivalent au niveau Il du répertoire national des certifications
professionnelles (niveau bac + 3, bac + 4) ou toute formation dipldmante ou qualifiante

Positionnement dans le niveau V

Echelon 1

1. Expérience professionnelle : outre le niveau de formation requis, cet échelon peut étre
octroyé par la bonne maitrise des missions, acquise par I'expérience professionnelle.

2. Autonomie : I'autonomie est limitée a la mise en ceuvre d'une ou de plusieurs
orientations stratégiques et a la coordination des moyens affectés. Le contréle du
supérieur est régulier.

Echelon 2

1. Expérience professionnelle : cet échelon peut étre octroyé par la parfaite maitrise
des missions, acquise par I'expérience professionnelle d'au moins 2 ans dans I'échelon
précédent dans la structure associative concernée. Ce délai peut étre réduit a 1 an en
cas d'expérience professionnelle acquise dans une autre structure associative de péche
d'au moins 1 an.

2. Autonomie : idem que ci-dessus. Le contr6le du supérieur est toutefois ponctuel.

Echelon 3

1. Expérience professionnelle : cet échelon peut étre octroyé par la parfaite maitrise des
missions, acquise par I'expérience professionnelle.

2. Autonomie : I'autonomie est élargie a la contribution a la définition, a I'élaboration et
au suivi de la mise en ceuvre d'une ou de plusieurs orientations stratégiques relevant du
poste. Le titulaire de I'emploi est amené a évaluer les actions. Le contréle du supérieur
est ponctuel, notamment dans la coordination et la gestion des moyens affectés.

Statut cadre

Niveau VI
Directeur(trice)

Définition Cet emploi requiert une parfaite maitrise du fonctionnement associatif, de ses domaines

de l'emploi et champs d'activité. Il requiert notamment des compétences confirmées dans différents
domaines (statutaire, Iégal, comptable et financier, technique, promotion, encadrement).
Il suppose une évaluation globale des actions.

Principales — mise en ceuvre de la politique définie par le conseil d'administration ;

missions repéres

— gestion administrative, financiere et technique de la structure ;
— direction et gestion des ressources humaines ;

— suivi et gestion des conventions de partenariat ;

— représentation extérieure de la structure ou du président.

Niveau
de formation requis

Un niveau de formation équivalent au niveau | du répertoire national des certifications
professionnelles (niveau bac + 5) ou toute formation diplémante ou qualifiante de ce
niveau.

Positionnement dans le niveau VI

Echelon 1

1. Expérience professionnelle : outre le niveau de formation requis, cet échelon peut
aussi étre octroyé par la maitrise des missions, acquise par I'expérience professionnelle.
2. Autonomie : la responsabilité est strictement limitée a I'organisation de la structure
(animation et coordination des services et de leurs missions).
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Positionnement dans le niveau VI

Echelon 2

1. Expérience professionnelle : cet échelon peut étre octroyé par la bonne maitrise

des missions, acquise par I'expérience professionnelle d'au moins 2 ans dans le ler
échelon et dans la structure associative concernée. Ce délai peut étre réduit a 1 an en
cas d'expérience professionnelle acquise dans une autre structure associative de péche
d'au moins 1 an.

2. Autonomie : la responsabilité est étendue a la représentation dans les instances
décisionnelles de concertation écologique (CODERST...), au déploiement et au suivi des
orientations stratégiques de la structure.

Echelon 3

1. Expérience professionnelle : cet échelon peut aussi étre octroyé par la parfaite
maitrise des missions, acquise par I'expérience professionnelle dans le poste et dans la
structure associative concernée.

2. Autonomie : en sus des responsabilités mentionnées dans les échelons précédents,
le titulaire de I'emploi bénéficie d'une délégation étendue quant & la proposition et a la
définition des orientations stratégiques de la structure.

(*) Sousréserve de laposition de I'AGIRC pour ce qui concerne le régime de retraite.
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Article 9 Rémunération

Article9.1

Paiement du salaire au mois

En vigueur non étendu

Larémunération des salariés est mensuelle. Elle est indépendante, pour un horaire de travail effectif
déterminé, du nombre de jours travaillés dans le mois, le paiement mensuel ayant pour objet de neutraliser
les conséguences de la répartition inégal e des jours entre les 12 mois de |'année.

Le paiement de larémunération est effectué une fois par mois. Un acompte correspondant, pour une
quinzaine, alamoitié de larémunération mensuelle est versé au salarié qui en fait la demande.

Article9.2

Rémunération minimale

En vigueur non étendu

9.2.1. Principes

Il est rappelé qu'en aucun cas |'application de la nouvelle grille ne peut entrainer une baisse de salaire.

Il Sagit en effet d'une rémunération minimale : cette rémunération mensuelle minimale conventionnelle ne
fait pas obstacle ala détermination de rémunérations supérieures aux termes de conventions particuliéres.
Ainsi un salarié peut étre positionné a un niveau et a un échelon tout en ayant une rémunération réelle
supérieure alarémunération minimale correspondant a ce positionnement.

En outre, le niveau de rémunération ne peut déterminer le positionnement dans lagrille.

Grille de rémunérations

(En euros.)
Niveau Echelon Rémunération
minimale mensuelle
\Y| 3 2651,19
2 2 499,52
1 2 350,89
\ 3 2 250,78
2 2100,63
1 2 000,53
v 3 1 900,42
2 1750,27
1 1700,22
1] 2 1600,12
1 1550,07
1l 2 1 500,02
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Niveau Echelon Rémunération
minimale mensuelle

1 1450,00

1431,00

9.2.2. Dispositions spécifiques et temporaires régissant les salaires minima conventionnels

Les parties conviennent d'additionner les primes et compléments de salaire dans |'assiette de calcul des
salaires minima conventionnels pour les structures associatives dans lesquelles certains salaires de base sont
inférieurs aux minima conventionnels. Les primes et compléments de salaire pouvant avoir une périodicité
différente du mois, ils seront ainsi pris en compte pour calculer larémunération annuelle dont le /12 ne
devra en aucun cas étre inférieur aux minima conventionnels, afin de Sassurer du respect des salaires minima
conventionnels.

Par contre, ne peuvent en aucun cas étre additionnés dans |'assiette de calcul des salaires minima
conventionnels | es él éments suivants :

— laparticipation et |'intéressement tels que résultant des textes |égaux ;

—les majorations diverses prévues par laloi (heures supplémentaires, travail de nuit, astreinte ...) ;

— les éléments de remboursement ou de prise en charge des frais professionnels;

—les primes de sujétion (primes derisgue ...).

Ces dispositions ne peuvent en aucun cas porter atteinte aux régles d'ordre public régissant le Smic.

Les parties signataires et/ ou représentatives se réuniront une fois par an a compter de lamise en ceuvre du
présent accord afin de faire un bilan sur la situation des différentes structures associatives qui appliquent
ces dispositions, et ce pendant toute la durée d'application de la clause susvisée. Le SNSAPL fournira aux
partenaires sociaux |'ensemble des éléments d'information nécessaires a ce bilan.

Les parties conviennent de se revoir al'issue d'un délai de 2 ans suivant la mise en oauvre du présent accord,
afin de réviser |I'ensembl e des dispositions spécifiques visées dans | e cadre des dispositions de I'article 9.2.2
ci-dessus.

En tout état de cause, ces dispositions spécifiques telles que contenues dans le présent article (9.2.2)
prendront automatiquement fin al'issue d'un délai de 3 ans suivant |'application de la présente convention
collective au sein des entités concernées.

Il est convenu que le délai de 3 ans ne sadditionne pas a celui prévu par |'article 8.5 de la convention (délai
pour mettre en cauvre la classification et lagrille de rémunérations), de sorte que le délai visé au 8.5 pour
mettre en cauvre lagrille sinsere dans le délai de 3 ans susvisé. Les points de départ des deux délais étant
identiques.

Deslors et en I'absence de nouvelles dispositions conventionnelles spécifiques applicables al'issue de ce
délai de 3 ans, il seratenu compte du droit positif applicable pour déterminer les é éments de rémunération
mensuels qui seront inclus dans la rémunération minimale conventionnelle.

9.3. Prise en charge des frais de transport

L es présentes dispositions ont valeur informative. Elles visent & rappeler les régles existantes en lamatiére
(loi n° 2008-1330 du 17 décembre 2008, art. 20-1, et décret n° 2008-1501, du 30 décembre 2008, art. 2).
Elles sont susceptibles d'évoluer si les régles |égales et/ ou réglementaires qui |es régissent devaient évoluer.

9.3.1. Prise en charge du prix des titres d'abonnement

Conformément aux dispositions |égales en vigueur, I'employeur doit prendre en charge 50 % du prix des
titres d'abonnement souscrits par les salariés pour leurs déplacements entre leur résidence habituelle et leur
lieu de travail lorsgue ces déplacements sont accomplis au moyen de transports publics de personnes ou de
services publics de location de vélos.
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Laprise en charge couvre I'intégralité du trajet entre larésidence habituelle et |e lieu de travail effectué en
transports collectifs. Si plusieurs abonnements sont nécessaires, I'employeur prend en charge 50 % de ces
différents titres d'abonnement.

Les salariés atemps partiel employés pour un nombre d'heures égal ou supérieur alamoitié de la durée
|égale hebdomadaire ou conventionnelle, si cette derniére lui est inférieure, bénéficient d'une prise en charge
équivalente a celle d'un salarié atemps complet. Dans e casinverse, la prise en charge est calculée adue
proportion du nombre d'heures travaillées par rapport ala moitié de la durée du travail atemps complet.
Exemple: si le montant du titre de transports collectifs du salarié est de 100 €. Si |a structure associative
applique la durée |égale hebdomadaire (soit 35 heures), la prise en charge obligatoire de I'employeur est
fixée:

— pour un salarié atemps plein ou un salarié atemps partiel dont ladurée du travail est d'au moins 17,5
heures, a’50 € (100 € x 50 %) ;

— pour un salarié atemps partiel effectuant 15 heures par semaine, 42,85 € (100 € x 50 %) x (15/17,5).

9.3.2. Prise en charge des frais de carburant

Conformément aux dispositions |égales en vigueur, |'employeur peut prendre en charge tout ou partie des
frais de carburant engagés par les salariés pour leurs déplacements entre leur lieu de résidence habituelle et
leur lieu de travail par ceux de ses salariés:

—dont larésidence habituelle ou le lieu de travail est situé en dehors de larégion d'lle-de-France et d'un
périmétre de transports urbains défini par I'article 27 de laloi n° 82-1153 du 30 décembre 1982 d'orientation
destransportsintérieurs ;

—ou pour lesquels I'utilisation d'un véhicule personnel est rendue indispensable par des conditions d'horaires
de travail particuliers ne permettant pas d'emprunter un mode collectif de transport.

Dans les mémes conditions, I'employeur peut prendre en charge les frais exposés pour |'alimentation de
véhicules éectriques.

Cette éventuelle prise en charge doit étre précédée d'une consultation des représentants du personnel, sils
existent.

L'ensemble des salariés remplissant les conditions requises doivent pouvoir bénéficier de lamesure.

Sont exclus du bénéfice:

— les salariés bénéficiant d'un véhicule mis a disposition permanente par |I'employeur, avec prise en charge
des dépenses de carburant ou d'alimentation éectrique ;

— les salariés logés dans des conditions telles qu'ils ne supportent aucuns frais de transport pour se rendre a
leur travail ;

—les salariés dont le transport est assuré gratuitement par |'employeur.

Les salariés atemps partiel employés pour un nombre d'heures égal ou supérieur alamoitié de la durée
Iégale hebdomadaire ou conventionnelle, si cette derniere lui est inférieure, bénéficient d'une prise en charge
équivalente a celle d'un salarié atemps complet. Dans le cas inverse, la prise en charge est calculée adue
proportion du nombre d'heures travaill ées par rapport ala moitié de la durée du travail atemps complet.

Les sommes versées par |'employeur a ses salariés au titre de la prise en charge des frais de carburant sont
exonérées de toute cotisation d'origine |égale ou conventionnelle rendue obligatoire par laloi, dans lalimite
du plafond Iégal applicable (200 € en 2013).

Article9.4

Entretien delatenuedetravail

En vigueur non étendu
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L'employeur prend en charge lafourniture et I'entretien des vétements de travail dont il impose le port a ses
salariés.
Cette prise en charge peut se faire en nature ou en argent.

Article9.5

Avantages en nature

En vigueur non étendu

L es présentes dispositions ont valeur informative. Elles visent arappeler les régles existantes en |'état en
matiére de définition et d'évolution des avantages en nature. Elles sont susceptibles d'évoluer si lesrégles
|égales et/ou réglementaires qui les régissent devaient évoluer.

Il'y aavantage en nature en cas de fourniture ou de mise a disposition d'un bien ou d'un service permettant
au salarié de faire I'économie des frais qu'il aurait di normalement supporter. Les avantages en nature
constituent un élément de rémunération et doivent étre intégrés dans |'assiette des cotisations sociaes
conformément al'article L. 242-1 du code de la sécurité sociale.

L es avantages en nature logement, nourriture et véhicule peuvent étre évalués forfaitairement conformément
aux regles posées par |'arrété du 10 décembre 2002 (1). Ces montants sont reval orisés chague année.
L'éventuelle participation du salarié vient minorer lavaleur dudit avantage. L'employeur conserve la
possibilité d'opter pour une évaluation au réel.

9.5.1. Avantage |logement

Un logement mis a disposition d'un salarié par I'employeur, atitre gratuit ou moyennant une participation
financiére minime, est considéré comme un logement de fonction et par conséquent comme |'accessoire du
contrat de travail déslors que cette mise a disposition résulte de I'existence du contrat. Si le logement est
fourni par I'employeur au salarié en vertu d'un bail d'habitation, il ne Sagit pas d'un avantage en nature.

Un état deslieux al'entrée et alasortie est dressé. La concession du logement cesse ala rupture du contrat
quelle qu'en soit la cause ou la partie dont elle émane.

L'évaluation forfaitaire varie selon larémunération du salarié et le nombre de piéces principal es que
comporte le domicile.

L'évaluation au rédl sefait d'apréslavaleur locative servant al'établissement de |a taxe d'habitation prévue
dans les conditions des articles 1496 et 1516 du code général des impbts et d'aprés la valeur réelle des
avantages accessoires.

9.5.2. Avantage nourriture

Lanourriture fournie par I'employeur atitre gratuit ou moyennant une participation inférieure & sa valeur
donne lieu a évaluation au titre des avantages en nature. |11 peut sagir des salariés nourris en cantine.
Cependant, I'administration admet qu'il soit fait abstraction de I'avantage en nature lorsgue la participation
personnelle du salarié est au moins égale a 50 % de lavaleur forfaitaire.

Conformément aux dispositions de l'article L. 131-4 du code de la sécurité sociale, la participation de
I'employeur al'acquisition d'un titre-restaurant est exonérée de cotisations de sécurité sociae, dans lalimite
du montant prévu al'article 81 (19°) du code général desimpbts, lorsque le montant de cette participation est
compris entre 50 et 60 % de la valeur du titre-restaurant.

9.5.3. Avantage véhicule
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Lamise a disposition permanente d'un véhicule dont la structure associative assure entiérement la charge et
dont les intéressés se servent atitre privé constitue un avantage en nature.

Cependant, conformément a la position de I'administration, |'utilisation atitre privé pendant les repos
hebdomadaires ou les congés peut étre interdite par un document écrit ou empéchée par |'obligation de
restitution du véhicule.

(1) Arrété du 10 décembre 2002 relatif al'évaluation des avantages en nature en vue du calcul des cotisations
de sécurité sociae, modifié par arrété du 28 avril 2003.

Article9.6

Frais professionnels

En vigueur non étendu

Lesfrais professionnels sont pris en charge par I'employeur. Ceux-ci correspondent aux dépenses que le
salarié expose pour les besoins de son activité professionnelle, et qui, des lors, ne peuvent étre imputés sur la
rémunération.

L'arrété du 20 décembre 2002 prévoit I'indemnisation des frais professionnels sous la forme d'all ocations
forfaitaires. Chague structure associative définira ses propres régles de remboursement de frais.

Article 9.7

Bulletin de paie

En vigueur non étendu

L'employeur doit remettre au salarié, al'occasion du paiement de sarémunération, un bulletin de paie
conforme aux dispositions en vigueur.

L'employeur doit mentionner la présente convention collective sur le bulletin de paie du salarié.
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Article 10 Congés et absences

Article10.1

Congeés payés annuels

En vigueur non étendu

10.1.1. Périodes assimilées a un temps de travail effectif

Sont assimilées a des périodes de travail effectif pour la détermination des congé annuels les périodes
correspondant :

—aux joursfériés;

— aux congés annuels;

—alacontrepartie obligatoire en repos des heures supplémentaires ;

—aux jours de réduction du temps de travail (JRTT) ;

— aux congés de maternité, d'adoption, de paternité ;

—aux accidents du travail, maladie professionnelle et accidents de tragjet (dans lalimite de 1 année de
suspension ininterrompue) ;

— aux congeés et périodes de formation |égale ou conventionnelle ;

—aux absences suivantes : les jours d'absence pour congé de formation économique et sociae et de
formation syndicale, sous réserve qu'ils soient pris dans les conditions |égales. L es heures de délégation des
représentants du personnel et des délégués syndicaux ainsi que |les autorisations d'absence des conseillers
prud’homaux, les heures consacrées ala participation aux réunions des commissions paritaires pour les
salariés des structures associatives qui y sont désignésou élus;;

— aux congés exceptionnels et pour enfant malade ;
—aux périodes militaires et journée défense et citoyenneté (JDC).

10.1.2. Durée des congés payés annuels

Le nombre de jours de congés payés est de 30 jours ouvrables ou de 25 jours ouvrés par an. Les droits a
congeés sacquiérent au cours de la période de référence alant du 1er juin au 31 mai de |'année suivante.

10.1.3. Fractionnement

En vertu des articles L. 3141-17 et suivants du code du travail, la durée des congés pouvant étre pris en une
seule fois ne peut excéder 24 jours ouvrables (ou 20 jours ouvrés). || sagit du congé principal.

Lorsque le congé principal est d'une durée supérieure a 12 jours ouvrables et au plus égale a 24 jours
ouvrables, il peut étre fractionné par |'employeur avec |'accord du salarié. Dans ce cas, une des fractions est
au moins égale a 12 jours ouvrables continus compris entre 2 jours de repos hebdomadaire.

Lorsque le congé est fractionné, la fraction d'au moins 12 jours ouvrables continus est attribuée pendant la
période du ler mai au 31 octobre de chague année.

Lesjours restant dus peuvent étre accordés en une ou plusieurs fois en dehors de cette période.

Il est attribué 2 jours ouvrables de congé supplémentaire lorsgue |e nombre de jours de congé principal pris
en dehors de la période alant du ler mai au 31 octobre est au moins égal a6 et 1 seul lorsgue ce nombre est
comprisentre 3 et 5jours.
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Lesjours de congé principal dus en plus de 24 jours ouvrables ne sont pas pris en compte pour I'ouverture du
droit a ce supplément.

Des dérogations peuvent étre apportées aux dispositions du présent article soit aprés accord individuel du
salarié, soit par convention ou accord d'entreprise ou d'établissement.

Lorsque le congé saccompagne de la fermeture de |'établissement, le fractionnement peut étre réalisé par
I'employeur sur avis conforme des délégués du personnel ou, a défaut de délégués, avec |'agrément des
salariés.

10.1.4. Ordre des départs en congés

En vertu des articles L. 3141-14 et suivants du code du travail, I'ordre et la date des congés sont fixés par
I'employeur aprés consultation des représentants €lus du personnel le cas échéant.

L'ordre et les dates de départ fixés par I'employeur ne peuvent étre modifiés dans le délai de 1 mois avant la
date prévue du départ (sauf en cas de circonstances exceptionnelles).

Pour fixer I'ordre des départs, I'employeur tient compte :

—de lasituation de famille des bénéficiaires, notamment des possibilités de congé, dans le secteur privé ou la
fonction publique, du conjoint ou du partenaire lié par un pacte civil de solidarité ;

—deladurée de leurs services chez I'employeur ;
— le cas échéant, de leur activité chez un ou plusieurs autres employeurs.

Les conjoints et les partenaires liés par un pacte civil de solidarité travaillant dans une méme structure
associative ont droit & un congé simultané.

10.1.5. Indemnité de congés payés

Conformément aux articles L. 3141-22 et suivants du code du travail, |es congés payés ouvrent droit a
une indemnité égale a 1/10 de larémunération brute totale percue par le salarié au cours de la période de
référence. Toutefois, cette indemnité ne peut étre inférieure au montant de la rémunération qui aurait été
percue pendant la période de congé si le salarié avait continué atravailler.

Article 10.2

Joursfériés

En vigueur non étendu

10.2.1. Liste desjoursfériés

Lesjours fériés suivants seront chdmés :
—ler janvier ;

—lundi de Pagues;;

—ler Mai ;

—8Mai ;

— Ascension ;

— lundi de Pentecéte ;

— 14 Juillet ;

—15 ao(t ;

— ler novembre;
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—11 Novembre ;

— 25 décembre.

Desjours fériés locaux (Alsace-Moselle, DOM-TOM...) peuvent sajouter & cette liste.
Le chdmage des jours fériés n'entraine pas de perte de salaire.

10.2.2. Travail desjoursfériés

Les heures travaillées pendant les jours fériés autres que le 1er Mai sont payées avec une majoration de 25 %
ou donnent droit & un repos de 125 % ou a une combinaison de ces modalités.

10.2.3. Journée de solidarité

Lajournée de solidarité, instituée en vue d'assurer le financement des actions en faveur de I'autonomie des
personnes agées ou handicapées, prend la forme d'une journée supplémentaire de travail non rémunérée
pour les salariés ou de la contribution prévue au 1° de l'article L. 14-10-4 du code de I'action sociale et des
familles pour les employeurs.

A défaut d'accord collectif, les modalités d'accomplissement de la journée de solidarité sont définies par
I'employeur, aprés consultation du comité d'entreprise ou, a défaut, des délégués du personnel, sils existent.

Toutefois, dans les départements de la Moselle, du Haut-Rhin et du Bas-Rhin, I'accord ou, a défaut, la
décision de I'employeur ne peut déterminer ni le premier ni le second jour de Nodl, ni, indépendamment de la
présence d'un temple protestant ou d'une église mixte dans les communes, le vendredi saint comme la date de
lajournée de solidarité.

Article 10.3

Congeés exceptionnels

En vigueur non étendu

En dehors des congés annuels, les salariés bénéficient d'autorisations d'absence sans perte de rémunération
dans les conditions définies ci-aprés :

événement Nombre de jours

Mariage ou Pacs

Mariage d'un enfant

Naissance ou adoption

Déceés du conjoint, du concubin déclaré, du partenaire lié par un Pacs

Décés d'un enfant

Déceés du pere ou de la mere

Déces des beaux-parents

Déces d'un frére ou d'une sceur

Déceés d'un petit-enfant

RrINvINvIvM]w]lololw]v] o

Déceés d'un grand-parent

Ces congés doivent étre pris au moment des événements en cause et devront étre diment justifiés.

A l'exception des cas de décés du pére ou de la mére, du conjoint, du concubin déclaré, du partenairelié
par un Pacs ou de décés d'un enfant, lorsque ces événements interviennent durant les congés payés, ils
ne donnent droit a aucun droit a congé supplémentaire, sauf si 1a nature de I'événement donne droit a un
nombre de jours d'autorisation d'absence supérieur au nombre de congés payés restant a courir jusgu'au
retour initialement prévu.
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Article10.4

Congeés pour enfant malade

En vigueur non étendu

Tout salarié bénéficie d'un congé rémunéré en cas de maladie ou d'accident, constaté par certificat médical,
d'un enfant de moins de 16 ans dont il assume la charge au sensdel'article L. 513-1 du code de |a sécurité
sociale.

Ce congé est fractionnable par demi-journées, dans lalimite de 3 jours ouvrés par année. Cette limite est
portée a5 jourssi I'enfant est &gé de moinsde 1 an ou si le salarié assume la charge de 3 enfants ou plus agés
de moins de 16 ans.

Article 10.5

Congé de paternité

En vigueur non étendu

Un salarié peut demander a bénéficier d'un congé de paternité (art. L. 1225-35 et suivants du code du travail).
Pendant |a période de suspension du contrat de travail, le niveau de salaire net des intéressés est maintenu,
sans condition d'ancienneté (sous réserve d'une prise en charge par la sécurité sociale) et sous déduction des
indemnités journaliéres versées par la sécurité sociale.

Article 10.6

Congé parental d'éducation ou travail a temps partiel

En vigueur non étendu

En vertu des articles L. 1225-47 et suivants du code du travail, pendant la période qui suit I'expiration du
congé de maternité ou d'adoption, tout salari€ justifiant d'une ancienneté minimale de 1 année ala date de
naissance de son enfant, adopté ou confié en vue de son adoption, ou de |'arrivée au foyer d'un enfant qui n'a
pas encore atteint I'&ge de lafin de I'obligation scolaire ale droit :

— soit au bénéfice d'un congé parental d'éducation durant lequel le contrat de travail est suspendu ;

—soit alaréduction de sadurée de travail, sans que cette activité atemps partiel puisse étre inférieure 216
heures hebdomadaires.

Le congé parental et le travail atemps partiel ont une duréeinitiale de 1 an au plus. |Is peuvent étre
prolongés deux fois, pour prendre fin au plustard au 3e anniversaire de I'enfant ou al'expiration d'un délai de
3 ans acompter de l'arrivée de I'enfant au foyer.

Si I'enfant adopté ou confié en vue de son adoption a plus de 3 ans, le congé ou la période d'activité atemps
partiel ne peut pas excéder 1 an a compter de l'arrivée au foyer.

En cas de maladie, d'accident ou de handicap graves de I'enfant, la période de congé parental ou de travail
atemps partiel peut étre prolongée de 1 an au maximum au-dela du 3e anniversaire de I'enfant ou, en cas
d'adoption, au-dela des 3 ans a compter de son arrivée au foyer.
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Article 11 Hygiéne et conditions de travail

Article11.1
L égidlation applicable

En vigueur non étendu

L es dispositions applicables en matiére d'hygiéne et de sécurité sont les dispositions |égales et
réglementaires.

Les employeurs sont notamment tenus d'éaborer et d'actualiser aminima une fois par an le document unique
relatif al'évaluation des risques.

Article11.2

Travaux dangereux ou insalubres

En vigueur non étendu

En cas d'exécution de travaux dangereux ou insalubres, il incombe al'employeur de fournir les équipements
appropriés de protection.
Le temps d'habillage et de déshabillage est aors considéré comme du temps de travail effectif.

Article11.3

M édecine du travail

En vigueur non étendu

En vertu des dispositions du code du travail, les structures associatives doivent adhérer & un service de santé
au travail interentreprises.

Tous les salariés, y compris les apprentis, bénéficient des services de santé au travail. I1s sont notamment
soumis alavisite médicale d'embauche, alavisite médicale périodique €, le cas échéant, alavisite médicale
de reprise et a des examens complémentaires.

En vertu des articles R. 4624-16 et suivants du code du travail, |es salariés bénéficient d'examens médicaux
périodiques au moins tous les 24 mois.

Cependant, certains salariés bénéficient d'une surveillance médicale renforcée, et I'examen périodique doit
alorsavoir lieutouslesans:

— salariés affectés a certains travaux comportant des exigences ou des risques spéciaux ;

—salariés qui viennent de changer de type d'activité ou d'entrer en France, pendant une période de 18 moisa
compter de leur nouvelle affectation ;

—travailleurs handicapés ;
—femmes enceintes ;

—meéres dansles 6 mois qui suivent leur accouchement et pendant la durée de I'allaitement de leur(s)
enfant(s) ;
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—travailleurs &gés de moins de 18 ans.
Article11.4
Droit d'alerte et droit deretrait

En vigueur non étendu

En vertu des articles L. 4131-1 et suivants, tout salarié peut exercer un droit d'alerte et de retrait des lors qu'il
aun motif raisonnable de penser qu'une situation de travail présente un danger grave et imminent pour savie
ou sa santé. Dans de telles conditions, il doit alerter immédiatement |'employeur.

Cette disposition est également applicable lorsgu'il constate toute défectuosité dans les systémes de
protection.

L'employeur ne peut demander au travailleur qui afait usage de son droit de retrait de reprendre son activité
dans une situation de travail ou persiste un danger grave et imminent, résultant notamment d'une défectuosité
du systéme de protection.
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Article 12

Prévoyance et frais de santé

En vigueur non étendu

Les parties ont entrepris des discussions et des négociations qu'elles entendent poursuivre de bonne foi en
vue de la conclusion d'un accord relatif alamise en place d'un régime de prévoyance collectif et de frais de
santé.

Au jour de la signature de la présente convention collective, un cahier des charges « prévoyance » et « frais
de santé » a été établi et adressé a des organismes sélectionnés.

Les signataires rappellent leur attachement ainstituer une prévoyance et une couverture frais de santé au
niveau de la branche.

Article 13

Formation professionnelle

En vigueur non étendu

Laformation professionnelle serarégie par un accord collectif spécifique.
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